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Abstract 
The research was conducted to test variable influence, compensation , work discipline and workplace 
on performance them through the quality of work at bmt saka civil society bantul, yogyakarta. This study 
using the independent variable, compensation , work discipline and workplace, the dependent variable, 
employee performance and the variable quality of work. Intervening. Sampling technique used is. 
censusNamely research technique census was taken of all subjects. or populationSample were using the 
procedure 32 koesioner. data collectionThe analysis used the technique analysis 18.0. spss a walker And 
smartpls 3.2.8. The hypothesis testing in research, it can be concluded that compensation discipline, 
work workplace have had a positive impact on the quality of work and employee performance.But 
compensation not significantly to the quality and performance karyawanan.To discipline and workplace 
significant work on the quality of work and insignificant on performance.For quality have had a positive 
impact and significant work on performance. 
 
Keywords: Compensation, work discipline work environment the quality of employment, employee 
performance 
 
Intisari 
 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh variabel kompensasi, disiplin kerja, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan melalui kualitas kerja pada BMT Saka Madani Bantul Yogyakarta. 
Penelitian ini menggunakan variabel independen yaitu kompensasi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja, 
variabel dependen yaitu kinerja karyawan, serta variabel intervening yaitu kualitas kerja. Teknik 
sampling yang digunakan adalah sensus. Teknik sensus yaitu penelitian ini diambil dari semua subyek 
atau populasi. Sampel berjumlah 32 orang prosedur pengumpulan data menggunakan koesioner. Teknik 
analisis yang digunakan analisis jalur dengan alat bantu SPSS 18.0. dan SmartPLS 3.2.8. Hasil pengujian 
hipotesis pada penelitian dapat disimpulkan bahwa kompensasi, disiplin kerja, lingkungan kerja 
berpengaruh positif terhadap kualitas kerja dan kinerja karyawan. Namun kompensasi tidak signifikan 
terhadap kualitas dan kinerja karyawanan. Untuk disiplin kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kualitas kerja dan tidak signifikan terhadap kinerja. Untuk kualitas kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja.   
 
Kata Kunci: Kompensasi, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Kualitas Kerja, Kinerja Karyawan. 
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PENDAHULUAN 
 
Globalisasi dunia yang ditandai oleh 
terbukanya persaingan bebas disegala 
bidang merupakan suatu tantangan bagi 
pelaksanaan pembangunan bangsa 
Indonesia, pada sektor perbankan, bank-
bank menghadapi tantangan yaitu dituntut 
untuk mampu meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia karyawannya agar 
mampu bersaing dengan para 
kompetitornya. Persaingan ini terjadi bukan 
hanya pada lembaga keuangan syariah bank 
yang memiliki modal yang cukup besar 
untuk dikelola pada lembaga tersebut dan 
juga dana nasabahnya sudah dijamin oleh 
Lembaga Penjamin Simpanan (LPS). Tetapi 
persaingan ini juga terjadi pada lembaga 
keuangan syariah non bank yang kini sudah 
banyak didirikan di daearahdaerah misalnya 
Baitul Mal wa Tamwil (BMT), dengan 
mengandalkan dana pihak ketiga yaitu dana 
nasabah mereka mengelolanya agar dana 
tersebut bias kembali lagi kepada nasabah 
beserta bagi hasil yang diharapakan mampu 
untuk dipergunakan sebagai biaya 
operasional serta memberikan bagi hasil 
pada nasabah debitur selaku pemilik dana. 
Keberhasilan perusahaan ditentukan 
oleh sumber daya manusia, karena tanpa 
adanya sumber daya manusia maka 
perusahaan tidak dapat meraih tujuan 
perusahaan. Sumber daya manusia yang 
baik dan optimal akan secara langsung 
berdampak kepada kesuksesan perusahaan 
dalam meraih tujuan perusahaanPerusahaan 
yang sukses tidak sekedar memberikan 
tugas kepada karyawan, tetapi juga 
memperhatikan apa yang dibutuhkan 
karyawan sehingga karyawan dapat dengan 
nyaman untuk bekerja.  
Sumber daya manusia yang telah 
terpenuhi kebutuhanannya, secara otomatis 
karyawan akan memberikan lebih dari yang 
diharapkan oleh perusahaan sehingga 
kinerja karyawan juga dinilai sangat baik 
oleh perusahaan. Kinerja karyawan 
merupakan faktor yang sangat penting bagi 
suatu perusahaan. Kinerja sebagai 
perwujudan perilaku karyawan yang 
ditunjukkan melalui kualitas kerja sesuai 
dengan peranannya dalam sebuah 
perusahaan dalam jangka waktu tertentu. 
Kinerja karyawan merupakan penentu 
keberhasilan perusahaan Karyawan 
merupakan sumber utama dalam sebuah 
perusahaan. Mereka berperan sebagai 
pengelola, pemikir, serta berperan aktif 
dalam bisnis perusahaaan. Semakin bagus 
kinerja karyawan, maka akan melahirkan 
kualitas kerja yang semakin bagus. Terlepas 
dari tugasnya sebagai karyawan, mereka 
adalah individu dengan kebutuhan hidup 
yang bemacam-macam. Adanya hal ini 
perusahaan diharapkan mampu memberikan 
kompensasi terhadap karyawannya. Bila 
mereka merasa disejahterakan oleh 
perusahaan, maka akan berdampak pada 
kualitas kinerja karyawan.  
Kompensasi yang rendah dapat 
menurunkan produktivitas karyawan dan 
kompensasi yang tinggi dapat meningkatkan 
produktivitas karyawan. (Agustini & Dewi, 
2019). Pernyataan tersebut sangat jelas 
bahwa kompensasi merupakan aset utama 
agar karyawan dapat bekerja secara 
produktif. Pemberian kompensasi yang 
efektif dapat membangkitkan kemampuan 
tersendiri dari karyawan masing-masing 
sehingga perusahaan dapat melihat 
kemampuan para karyawannya. 
Kompensasi yang efektif juga dapat 
membuat para karyawan merasa dihargai 
atas kontribusi yang diberikan terhadap 
perusahaan. Kompensasi yang rendah dapat 
menurunkan produktivitas karyawan serta 
berdampak terhadap perilaku karyawan dan 
disiplin karyawan dalam bekerja. Karyawan 
yang tidak disiplin dalam bekerja, seperti 
bekerja tidak tepat waktu, tidak mematuhi 
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peraturan perusahaan dan moral karyawan 
yang tidak baik.  
Disiplin pada dasarnya adalah 
kemampauan untuk mengendalikan diri agar 
tidak melakukan tindakan yang tidak sesuai 
(Mangkunegara, Prabu, & Octorend, 2015). 
Disiplin kerja merupakan kombinasi dari 
penghargaan, kesetiaan, kepatuhan terhadap 
peraturan tertulis dan tidak tertulis yang 
berlaku, kemampuan untuk 
melaksanakannya dan menerima 
hukumannya (Ardana dalam Arsyad, 2014). 
Disiplin kerja dapat mempengaruhi 
produktivitas karyawan serta sangat 
berperan penting untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Dengan disiplin kerja yang 
tinggi, diharapkan seorang karyawan akan 
mampu menyelesaikan tugas dan 
tanggungjawabnya secara efektif dan efisien 
serta tepat pada waktu yang telah 
ditentukan. Karyawan yang bekerja secara 
disiplin seperti datang tepat waktu, 
mematuhi aturan perusahaan dan 
mempunyai moral yang baik dalam bekerja 
dapat meningkatkan produktivitas karyawan 
disiplin kerja. 
Selanjutnya, faktor lain yang juga 
penting terhadap kinerja karyawan adalah 
lingkungan kerja. Lingkungan kerja dalam 
suatu perusahaan penting untuk 
diperhatikan agar tercipta suasana kerja 
yang nyaman. Lingkungan kerja yang 
nyaman bagi karyawan dapat meningkatkan 
kualitas kerja serta kinerja. Sebaliknya 
lingkungan kerja yang tidak nyaman akan 
dapat menurunkan kualitas kerja serta 
kinerja karyawan.  
Berdasarkan latar belakang diatas, 
maka diambil suatu kesimpulan yang 
menjadi rumusan masalah yang harus 
dibahas. Adapun rumusan masalah tersebut 
adalah sebagai berikut: ” Apakah analisis 
kompensasi, disiplin kerja, lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan melalui kualitas 
kerja karyawan pada BMT Saka Madani 
Bantul terdapat pengaruh langsung maupun 
tidak langsung? 
Penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan manfaat untuk (1)Mendorong 
kualitas kerja karyawan dalam menjamin 
keberlangsungan perusahaan di masa yang 
datang, (2)Menjadi sumber informasi yang 
dapat menambah wawasan dan ilmu 
pengetahuan mengenai masalah yang 
berkaitan dengan sumber daya manusia, 
(3)Membantu pengembangan gagasan dan 
pengetahuan tentang pemberian 
kompensasi, konsep disiplin kerja dan 
konsep lingkungan kerja yang diterapkan 
dalam perusahaan. 
 
LANDASAN TEORI 
 
Kompensasi 
Pemberian Kompensasi kepada 
karyawan dalam sebuah perusahaan 
sangatlah penting, karena dengan adanya 
Kompensasi tersebut karyawan akan merasa 
senang karena hasil kerja mereka 
mendapatkan imbalan atau balas jasa yang 
sesuai sehingga meraka lebih bersemangat 
dalam bekerja dan dapat meningkatkan 
Kinerja Karyawan. Kompensasi merupakan 
salah satu fungsi manaJemen sumber daya 
manusia yang berkaitan dengan masalah 
penghargaan yang diterima karyawan 
sebagai ganti dari pelaksanaan tugas 
organisasional. Kompensasi pada dasarnya 
mencakup penghargaan baik yang berupa 
penghargaan financial mencakup baik 
langusng maupun tidak langsung. Menurut 
Hasibuan (Hasibuan., 2012) adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. Kompensasi 
dibedakan menjadi dua yaitu: kompensasi 
langsung (direct compensation) berupa gaji, 
upah, dan upah insentif; kompensasi tidak 
langsung (indirect compensation atau 
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employee welfare atau kesejahteraan 
karyawan). 
 
Disiplin kerja 
Disiplin kerja menurut Veithzal Rivai 
dalam  (Mansur, 2018)  ialah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar 
mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. Dari pendapat beberapa ahli dapat 
disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah 
suatu usaha dari manajemen organisasi 
perusahaan untuk menerapkan atau 
menjalankan peraturan atau ketentuan yang 
harus dipatuhi oleh setiap pegawai tanpa 
terkecuali. 
 
Lingkungan kerja 
Lingkungan kerja dalam suatu 
perusahaan perlu diperhatikan, hal ini 
disebabkan karena lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap 
para karyawan. Lingkungan kerja yang 
kondusif dapat meningkatkan kinerja 
karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja 
yang tidak memadai akan dapat 
menurunkan kinerja karyawan. Kondisi 
lingkungan kerja dikatakan baik apabila 
manusia dapat melaksanakan kegiatan 
secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 
Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat 
akibatnya dalam jangka waktu yang lama. 
Lingkungan kerja yang kurang baik dapat 
menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih 
banyak dan tidak mendukung diperolehnya 
ranangan sistem kerja yang efisien.  
Lingkungan kerja yang dimaksud 
antara lain uraian jabatan yang jelas, target 
kerja yang menantang, pola komunikasi 
kerja yang efektif, iklim kerja dan fasilitas 
kerja yang relatif memadai. Dari pendapat 
para ahli dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 
ada disekitar karyawan pada saat bekerja 
baik berupa fisik maupun nonfisik yang 
dapat mempengaruhi karyawan saat bekerja. 
Jika lingkungan kerja yang kondusif maka 
karyawan bisa aman, nyaman dan jika 
lingkungan kerja tidak mendukung maka 
karyawan tidak bisa aman dan nyaman. 
(Mangkunegara et al., 2015) 
 
Kualitas kerja 
Kualitas kerja merupakan salah satu 
bentuk filsafat yang diterapkan manajemen 
dalam mengelola organisasi pada umumnya 
dan sumber daya manusia pada khususnya. 
Sebagai filsafat, kualitas kerja merupakan 
cara pandang manajemen tentang manusia, 
pekerja dan organisasi. 
Hasibuan (2007:87) menyatakan 
penilaian adalah kegiatan manajemen untuk 
mengevaluasi perilaku dan hasil kerja 
karyawan serta menetapkan kebijaksanaan 
selanjutnya. Dua hal yang dievaluasi dalam 
menilai kinerja karyawan berdasarkan 
definisi diatas yaitu perilaku dan kualitas 
kerja karyawan. Yang dimaksud dengan 
penilaian perilaku yaitu kesetiaan, 
kejujuran, kepemimpinan, kerjasama, 
loyalitas, dedikasi dan partisipasi karyawan. 
Sedangkan kualitas kerja adalah suatu 
standar fisik yang diukur karena hasil kerja 
yang dilakukan atau dilaksanakan karyawan 
atas tugas-tugasnya. Menurut Flippo (1995: 
28) berpendapat tentang kualitas kerja 
meskipun setiap organisasi berbeda 
pandangan tentang standar dari kualitas 
kerja pegawai, tetapi pada intinya efektifitas 
dan efesiensi menjadi ukuran yang umum. 
Bertitik tolak dari defenisi yang diberikan 
oleh Flippo tersebut maka dapat dikatakan 
bahwa inti dari kualitas kerja adalah suatu 
hasil yang dapat diukur dengan efektifitas 
dan efisiensi suatu pekerjaan yang 
dilakukan oleh sumber daya manusia atau 
sumber daya lainya dalam pencapaian 
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tujuan atau sasaran perusahaan dengan baik 
dan berdaya guna. 
 
Kinerja  
Menurut Ivancevich, et al (2011 : 198) 
“ in this case the work is difined as the 
degree of success in carrying out task as 
well as the ability to achieve goals”. Definisi 
ini menjelaskan dalam hal ini kinerja 
didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan 
didalam melaksanakan tugas serta 
kemampuan untuk mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan”. 
Menurut Robbins, (2011:599) “ in the 
past more organizations assessed only how 
well employees performed the tasks listed on 
a job description, but today’s less 
hierarchical and more service oriented 
organizations require more”. Definisi ini 
menjelaskan “ Di masa lalu organisasi lebih 
dinilai hanya seberapa baik karyawan 
melakukan tugas – tugas yang tercantum 
pada deskripsi pekerjaan, namun organisasi 
yang berorientasi memerlukan lebih 
banyak”. Menurut Robbins hakekat 
penilaian kinerja individu adalah kerja yang 
optimal. Penilaian kinerja tersebut 
mencakup:  
1. Kemampuan bekerja sama. 
2. Kualitas pekerjaan. 
3. Kemampuan teknis. 
4. Inisiatif. 
5. Semangat. 
6. Daya tahan/kehandalan. 
7. Kuantitas pekerjaan 
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
Subyek dan obyek penelitian 
Subyek dari penelitian ini akan 
dilakukan pada karyawan BMT Saka 
Madani Bantul Yogyakarta dengan jumlah 
karyawan 32 orang. Obyek dari penelitian 
adalah pengaruh kompensasi, disiplin kerja 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan memalui kualitas kerja karyawan 
BMT Saka Madani Bantul Yogyakarta.  
 
Data Penelitian 
Data penelitian merupakan kumpulan 
fakta yang dikumpulkan dari subyek 
penelitian untuk diolah dan dianalisis 
menjadi kesimpulan. Data dalam penelitian 
ini diambil dari semua subyek yang ada atau 
dengan kata lain data penelitian diambil 
dengan metode sensus. Metode ini dipilih 
karena jumlah terlalu besar yaitu berjumlah 
32 orang. 
 
a. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian ini terdiri dari satu 
variabel intervening (Y1), variabel 
dependen (Y2) dan tiga variabel 
independen (X), yaitu sebagai berikut : 1) 
Variabel Intervening (Y) yaitu kualitas 
kerja. 2) Variabel Dependen (Y) yaitu 
Kinerja (Y2). 3) Variabel  Independen 
(X) yaitu Kompensasi (X1), Disiplin 
Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3). 
 
b. Definisi Operasional 
1. Kompensasi 
Kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, 
barang langsung atau tidak langsung 
yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan 
kepada perusahaan.(Hasibuan, 2012). 
Indkator kepemimpinan yaitu: Gaji, 
Insentif, Bonus, Asuransi, Tunjangan 
dan Fasilitas 
 
2. Disiplin Kerja 
Merupakan alat yang digunakan 
para manajer untuk berkomunikasi 
dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-
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norma sosial yang berlaku (Hasibuan., 
2012). Indikator dari disiplin kerja 
yaitu: Ketaatan pada peraturan kerja 
,tingkat kewaspadaan tinggi, ketaatan 
pada standar kerja, kehadiran, bekerja 
etis. 
 
3. Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja meliputi uraian 
jabatan yang jelas, autoritas yang 
memadai, target kerja yang 
menantang, pola komunikasi, 
hubungan kerja yang harmonis, iklim 
kerja yang dinamis, peluang karir, dan 
fasilitas kerja yang memadai 
(Mangkunegara & Prabu, 2008). 
Indikator dari lingkungan kerja yaitu : 
Kondisi Suara, Temperatur dan 
kelembaban, Hubungan Karyawa dan 
Penerangan ditempat kerja. 
 
4. Kualitas Kerja 
Merupakan suatu hasil yang dapat 
diukur dengan efektifitas dan efisiensi 
suatu pekerjaan yang dilakukan oleh 
sumber daya manusia atau sumber 
daya lainya dalam pencapaian tujuan 
atau sasaran perusahaan dengan baik 
dan berdaya guna (Flippo, 2011). 
Indikator kualitas kerja yaitu: 
Ketepatan Waktu, Keterampilan dan 
Kerapihan 
 
5. Kinerja  
Kinerja dinilai dengan seberapa 
baik kayawaan melakukan tugas – 
tugas yang tercantum pada deskripsi 
pekerjaan dan kebutuhan organisasi 
secara luas (Robbins, 2010). Indikator 
kinerja yaitu : Kemampuan bekerja 
sama, kualitas karyawan, kemampuan 
teknis, inisiatif , semangat, daya 
tahan/kehandalan dan kuantitas 
pekerjaan. 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Analisis Jalur  
Analisis jalur pada prinsipnya adalah 
melakukan analisis terhadap model jalur 
dari suatu diagram yang menghubungkan 
antara variabel independen (eksogen), 
intervening (eksogen/endogen), dan 
dependen (endogen). Pola hubungan 
ditunjukkan dengan menggunakan anak 
panah dari variabel eksogen ke variabel 
endogen. Menurut (Sarwono, 2007), analisis 
jalur dapat dilakukan dengan menghitung 
pengaruh langsung (Direct Effect), 
pengaruh tidak langsung (Indirect Effect), 
dan pengaruh total (Total Effect). 
 
Tabel 1. Koefisien Jalur dan P Value 
 
 
a. Pengaruh langsung  
1. X1  Y1 = 0.0414  pengaruh 
langsung kompensasi terhadap 
kualitas kerja  
2.  X2  Y1 = 0.5285  pengaruh 
langsung disiplin kerja terhadap 
kualitas kerja 
3. X3  Y1 = 0.4048  pengaruh 
langsung lingkungan kerja terhadap 
kualitas kerja 
4. X1  Y2 = 0.3218  pengaruh 
langsung kompensasi terhadap kinerja 
5. X2  Y2 = 0.3358  pengaruh 
langsung disiplin terhadap kinerja 
6. X3  Y2 = 0.2869  pengaruh 
langsung lingkungan kerja terhadap 
kinerja 
IE
Y1 Y2 Y2 Y2 Sig.
(1) (2) (3) (4) (5)=(3)+(4) (6) (7)
X1 0,0414 0,3218 0,0237 0,3455 0,7339 Intervening Berperan, dan Tidak Signifikan
X2 0,5285 0,3358 0,3019 0,6377 0,0000 Intervening Tidak Berperan, dan Signifikan
X3 0,4048 0,2869 0,2312 0,5181 0,0006 Intervening Tidak Berperan, dan Signifikan
Y1 0,5711
DE = Direct Effect;  IE = InDirect Effect;    TE = Total Effect
VARIABEL
VARIABEL
KESIMPULAN
DE TE
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7. Y1 Y2 = 0.5711 pengaruh 
langsung kualitas kerja terhadap 
kinerja 
 
b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect 
Effect) 
Pengaruh tidak langsung merupakan 
pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen yang di hubungkan 
melalui variabel intervening. Pada 
penelitian ini terdiri dari 3 hipotesis yaitu 
variabel kompensasi (X1), disiplin 
kerja(X2), lingkungan kerja (X3), 
terhadap kinerja (Y2) melalui kualitas 
kerja (Y1) sebagai variabel intervening. 
1. Variabel kompensasi terhadap kinerja 
Variabel kompensasi (X1) 
berpengaruh terhadap kinerja (Y2) 
melalui variabel kualitas kerja (Y1) 
besar pengaruhnya yaitu 2,37%. 
Dalam hal ini variabel loyalitas 
menyumbangkan pengaruh sebesar 
57,11%, yang artinya intervening 
positif dan berperan terhadap kinerja 
(Y2) karyawan. 
2. Variabel Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja 
Variabel disiplin kerja (X2) 
berpengaruh terhadap kinerja (Y2) 
melalui variabel kualitas kerja (Y1) 
besar pengaruhnya yaitu 30,19%. 
Dalam hal ini variabel kualitas kerja 
(Y1) menyumbangkan pengaruh 
sebesar 57,11%, artinya intervening 
positif dan berperan terhadap kinerja 
(Y2) karyawan. 
3. Variabel Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja 
Variabel lingkungan kerja (X3) 
berpengaruh terhadap kinerja (Y2) 
melalui variabel kualitas kerja (Y1) 
besar pengaruhnya yaitu 23,12%. 
Dalam hal ini variabel kualitas kerja 
(Y1) menyumbangkan pengaruh 
sebesar 57,11%, artinya intervening 
positif dan berperan terhadap kinerja 
(Y2) Karyawan. 
 
c. Pengaruh Total (Total Effect)  
Pengaruh total merupakan jumlah dari 
pengaruh langsung dan tidak langsung. 
Ketentuan dari uji pengaruh langsung 
dikatakan signifikan yaitu signifikasi 
<0.05. 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap 
Kinerja.  
Berdasarkan hasil diperoleh total 
pengaruh secara langsung dan tidak 
langsung variabel kompensasi (X1) 
terhadap kinerja (Y2) yaitu 34,55%. 
Pengaruh tidak langsung yang oleh 
dimediasi kualitas kerja karyawan 
memberikan pengaruh yang positif 
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja  
Berdasarkan hasil diperoleh total 
pengaruh secara langsung dan tidak 
langsung variabel disiplin kerja (X2) 
terhadap kinerja (Y2) yaitu -63,77%. 
Pengaruh tidak langsung yang oleh 
dimediasi kualitas kerja karyawan 
memberikan pengaruh yang positif 
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja  
Berdasarkan hasil diperoleh total 
pengaruh secara langsung dan tidak 
langsung variabel lingkungan kerja 
(X3) terhadap kinerja (Y2) yaitu 
51,81% Pengaruh tidak langsung yang 
oleh dimediasi kualitas kerja 
karyawan memberikan pengaruh yang 
positif tetapi tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Berdasarkan analisis deskriptif dan 
inferensial dapat diketahui bahwa: 
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a. Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap 
Kualitas Kerja (Y1) karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
(H1) bahwa nilai P Value 0.7339 (>0.05), 
ini menunjukan bahwa kompensasi (X1) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kualitas kerja (Y1). Nilai koefisien 
parameter sebesar 0,0414 (0.7339) 
menandakan adanya pengaruh positif 
yang artinya menandakan kompensasi 
yang rendah maka semakin rendah 
kualitas kerja  karyawan. 
Dari pernyataan diatas bahwa 
kompensasi yang ada terhadap kualitas 
kerja kurang memberi pengaruh dalam 
memberikan kontribusi terhadap kualitas 
karyawan. Karena pernyataan diatas 
menunjukkan bahwa karyawan masih 
merasa kompensasi selama ini kurang 
sesuai dengan yang diterima. Hal ini 
berkaitan dengan perbedaan pemberian 
gaji antar bagian dalam perusahaan 
berdampak terhadap rendahnya 
karyawan dalam menyelesaikan tugas 
secara tuntas, selain itu karakteristik 
responden yaitu karywan kebanyakan 
berusia dibawah 20 tahun (41%) dan 
tingkat berpendidikan S1 (53%) sehingga 
kurang memahami tentang pengetahuan 
kompensasi dalam membentuk kualitas 
pekerjaan. Sehingga kompensasi kurang 
bsa mempengaruhi ketepatan waktu 
secara signifikan. 
 
b. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap 
Kualitas Kerja (Y1) karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
(H2) bahwa nilai P Value 0.000 (<0.05), 
ini menunjukan bahwa disiplin kerja 
(X2) berpengaruh signifikan terhadap 
kualitas kerja (Y1). Nilai koefisien 
parameter sebesar 0,5285 (0.0000) 
menandakan adanya pengaruh positif 
yang artinya semakin tinggi disiplin kerja  
maka semakin tinggi  kualitas kerja  
karyawan. 
Dari pernyataan diatas bahwa disiplin 
kerja yang ada terhadap kualitas kerja 
sudah memberi pengaruh yang baik 
dalam mempengaruhi kualitas kerja 
karyawan. Karena pernyataan diatas 
menunjukkan bahwa karyawan merasa 
disiplin kerja selama ini sudah sesuai 
dengan yang ada. Hal ini berkaitan 
dengan karyawan selalu menjaga 
kerahasian data perusahaan sehingga 
berpengaruh dalam meminimalisir 
kesalahan pekerjaan, selain itu 
karakteristik responden yaitu karywan 
kebanyakan berusia dibawah 20 tahun 
(41%) dan tingkat berpendidikan S1 
(53%) mampu memahami tentang 
pengetahuan disiplin kerja dalam 
membentuk kualitas pekerjaan. 
 
c. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) 
terhadap Kualitas Kerja (Y1) Karyawan 
Hasil pengujian hipotesis (H3) bahwa 
nilai P Value 0.0006 (<0.05), ini 
menunjukan bahwa lingkungan kerja 
(X2) berpengaruh signifikan terhadap 
kualitas kerja (Y1). Nilai koefisien 
parameter sebesar 0,4048  (0.0006) 
menandakan adanya pengaruh positif 
yang artinya semakin tinggi lingkungan 
kerja maka semakin tinggi  kualitas kerja  
karyawan. Dari pernyataan diatas bahwa 
lingkungan kerja yang ada terhadap 
kualitas kerja sudah memberi pengaruh 
yang positif, lingkungan kerja yang baik 
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memberikan kontribusi yang signifikan 
teradap kualitas kerja karyawan. Karena 
pernyataan diatas menunjukkan bahwa 
karyawan merasa lingkungan kerja 
selama ini sudah sesuai dengan yang ada. 
Hal ini berkaitan dengan tingkat 
kebisingan yang rendah mampu 
menyelesaikan laporan secara tepat 
waktu, selain itu karakteristik responden 
yaitu karywan kebanyakan berusia 
dibawah 20 tahun (41%) dan tingkat 
berpendidikan S1 (53%) mampu 
memahami lingkungan kerja dalam 
membentuk kualitas pekerjaan. 
 
d. Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap 
Kinerja (Y2) Karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
(H4) bahwa nilai P Value 0.0682 (>0.05), 
ini menunjukan bahwa kompensasi (X1) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kinerja (Y2). Nilai koefisien parameter 
sebesar 0,3218 (0.0682) menandakan 
adanya pengaruh positif yang artinya 
semakin rendah kompensasi  maka 
semakin rendah kinerja karyawan. Dari 
pernyataan diatas bahwa kompensasi 
yang ada terhadap kinerja sudah memberi 
pengaruh yang positif, namun masih 
kurang dalam memberikan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Karena 
pernyataan diatas menunjukkan bahwa 
karyawan masih merasa kompensasi 
selama ini kurang sesuai dengan yang 
diterima. Hal ini berkaitan dengan 
insentif yang diberikan tidak sebanding 
dengan waktu kerja lembur sehingga 
berdampak pada rendahnya dedikasi 
karyawan dalam bekerja, selain itu 
karakteristik responden yaitu karywan 
kebanyakan berusia dibawah 20 tahun 
(41%) dan tingkat berpendidikan S1 
(53%) sehingga kurang memahami 
tentang pengetahuan kompensasi dalam 
membentuk kinerja pekerjaannya. 
 
e. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap 
Kinerja (Y2) Karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
(H5) pada tabel 4.22 bahwa nilai P Value 
0.1396 (>0.05), ini menunjukan bahwa 
disiplin kerja (X2) berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja (Y2). Nilai 
koefisien parameter sebesar 0.3358 
(0.1396) menandakan adanya pengaruh 
positif yang artinya semakin rendah 
disiplin kerja maka semakin rendah 
kinerja karyawan. Dari pernyataan diatas 
bahwa disiplin kerja yang ada terhadap 
kinerja sudah memberi pengaruh yang 
positif, namun masih kurang dalam 
memberikan kontribusi kedisiplin 
terhadap karyawan. Karena pernyataan 
diatas menunjukkan bahwa karyawan 
masih merasa disiplin kerja selama ini 
kurang sesuai. Hal ini berkaitan dengan 
karyawan melakukan pekerjaan tidak 
sesuai dengan standar yang ditentukan 
perusahaan sehingga berdampak pada 
pemahaman karyawan terhadap tugas 
yang diberikan oleh atasan, selain itu 
karakteristik responden yaitu karywan 
kebanyakan berusia dibawah 20 tahun 
(41%) dan tingkat berpendidikan S1 
(53%) sehingga kurang memahami 
tentang pengetahuan ketaatan, tingkat 
kewaspadaan, bekerja etis, ketaatan  dan 
kehadiran dalam membentuk kinerja 
pekerjaannya. 
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f. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) 
terhadap Kinerja (Y2) karyawan.  
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
(H6) bahwa nilai P Value 0.1233 (>0.05), 
ini menunjukan bahwa lingkungan kerja 
(X2) berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja (Y2). Nilai koefisien 
parameter sebesar 0, 2869 (0.1233) 
menandakan adanya pengaruh positif 
yang artinya semakin rendah lingkungan 
kerja yang ada maka semakin rendah 
kinerja  karyawan. Dari pernyataan diatas 
bahwa lingkungan kerja yang ada 
terhadap kinerja kurang membawa 
pengaruh dalam kinerja karyawan. Hal 
ini berkaitan dengan sirkulasi udara yang 
kurang memadai berdampak pada  
penyelesaian tugas tidak secara tuntas, 
selain itu karakteristik responden yaitu 
karywan kebanyakan berusia dibawah 20 
tahun (41%) dan tingkat berpendidikan 
S1 (53%) sehingga memerlukan 
konsentrasi yang tinggi jika kondisi 
suara, temperatur kelembaban, hubungan 
karyawan dan penerangan dapat 
membentuk kinerja pekerjaannya. 
 
g. Pengaruh Kualitas Kerja (Y1) terhadap 
Kinerja (Y2) Karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
(H7) bahwa nilai P Value 0.0003 (<0.05), 
ini menunjukan bahwa kualitas kerja 
(Y1) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja (Y2). Nilai koefisien parameter 
sebesar 0,5711  (0.0003) menandakan 
adanya pengaruh positif yang artinya 
semakin tinggi kualitas  kerja maka 
semakin tinggi  kinerja  karyawan. Dari 
pernyataan diatas bahwa kualitas kerja 
yang ada terhadap kinerja sudah memberi 
pengaruh yang positif, kualitas kerja 
yang baik memberikan kontribusi yang 
signifikan teradap kinerja karyawan. 
Karena pernyataan diatas menunjukkan 
bahwa karyawan merasa kualitas kerja 
selama ini sudah sesuai dengan yang ada. 
Hal ini berkaitan dengan karyawan 
menanggapi tugas dengan cepat sehingga 
pekerjaan diselesaikan dengan tepat 
waktu, selain itu karakteristik responden 
yaitu karywan kebanyakan berusia 
dibawah 20 tahun (41%) dan tingkat 
berpendidikan S1 (53%) mampu 
memahami kualitas kerja dalam 
membentuk kinerja karyawan. 
 
Uji indikator setelah model Bootstraping  
Pengujian hipotesis terdiri dari 
pengujian secara parsial dan simultan. Uji 
hipotesis penelitian ini menggunakan Inner 
Model/stuctural model  yang 
menggambarkan hubungan dan pengaruh 
antara variabel laten berdasarkan pada 
substantive theory, juga uji signifikasi 
pengaruh antar konstruk dengan melihat 
nilai koefisien parameter dan nilai 
signifikasi P Valuenya. Berikut hasil uji 
hipotesisnya:  
 
Tabel 2. Koefisien Parameter dan P Values 
 
a. Kompensasi mempunyai pengaruh yang 
positif tidak signifikan terhadap kualitas 
kerja di BMT Saka Madani Bantul. Bukti 
ini dilihat dari nilai P Values sebesar 
0,7339 (>0,05) yang menunjukkan 
pengaruh tidak signifikan. Nilai original 
sampel sebesar 0,0414 yang artinya 
Koefisian R P
Parameter Square Value
H1 Kompensasi  Kualitas kerja 0,0414 0,7339 Tidak Terbukti
H2 Disiplin Kerja  Kualitas Kerja 0,5285 0,0000 Terbukti
H3 Lingkungan Kerja  Kualitas Kerja 0,4048 0,0006 Terbukti
H4 Kompensasi  Kinerja 0,3218 0,0682 Tidak Terbukti
H5 Disiplin Kerja  Kinerja 0,3358 0,1396 Tidak Terbukti
H6 Lingkungan Kerja  Kinerja 0,2869 1233 Tidak Terbukti
H7 Kualitas Kerja  Kinerja 0,5711 0,0003 Terbukti
Hipotesis Kesimpulan
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bahwa variabel kompensasi memberikan 
pengaruh positif terhadap kualitas kerja  
sebesar 4.14%. Hipotesis Pertama (H1) 
diatas tidak terbukti 
 
b. Disiplin kerja mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kualitas 
kerja di BMT Saka Mada Bantul. Bukti 
ini dilihat dari nilai P Values sebesar 
0,000 (<0,05) yang menunjukkan 
pengaruh signifikan. Nilai original 
sampel sebesar 0,5285 yang artinya 
bahwa variabel disiplin kerja 
memberikan pengaruh positif terhadap 
kualitas kerja sebesar 52,85%. Hipotesis 
Kedua (H2) diatas terbukti. 
 
c. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
kualitas kerja di BMT Saka Mada Bantul. 
Bukti ini dilihat dari nilai P Values 
sebesar 0,0006 (<0,05) yang 
menunjukkan pengaruh signifikan. Nilai 
original sampel sebesar 0,4048 yang 
artinya bahwa  variabel lingkungan kerja 
memberikan pengaruh positif terhadap 
kualitas kerja sebesar 40,48%. Hipotesis 
Ketiga (H3) diatas terbukti. 
 
d. Kompensasi mempunyai pengaruh yang 
positif tidak signifikan terhadap kinerja 
di BMT Saka Madani Bantul. Bukti ini 
dilihat dari nilai P Values sebesar 0,0682 
(>0,05) yang menunjukkan pengaruh 
tidak signifikan. Nilai original sampel 
sebesar 0,3218 yang artinya bahwa 
variabel kompensasi memberikan 
pengaruh positif terhadap kinerja sebesar 
32,18%. Hipotesis Keempat (H4) 
diatas tidak terbukti. 
 
e. Disiplin kerja mempunyai pengaruh yang 
positif tidak signifikan terhadap kinerja 
di BMT Saka Madani Bantul. Bukti ini 
dilihat dari nilai P Values sebesar 0,1396 
(>0,05) yang menunjukkan pengaruh 
tidak signifikan. Nilai original sampel 
sebesar 0,3358 yang artinya bahwa 
variabel disiplin kerja memberikan 
pengaruh positif terhadap kinerja sebesar 
33.58%. Hipotesis Kelima (H5) diatas 
tidak terbukti. 
 
f. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
yang positif tidak signifikan terhadap 
kualitas kerja di BMT Saka Madani 
Bantul. Bukti ini dilihat dari nilai P 
Values sebesar 0,1233 (>0,05) yang 
menunjukkan pengaruh tidak signifikan. 
Nilai original sampel sebesar 0,2869 
yang artinya bahwa variabel lingkungan 
kerja memberikan pengaruh positif 
terhadap kinerja sebesar 28,69%. 
Hipotesis Pertama (H6) diatas tidak 
terbukti. 
 
g. Kualitas kerja mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja di BMT Saka Mada Bantul. Bukti 
ini dilihat dari nilai P Values sebesar 
0,0003 (<0,05) yang menunjukkan 
pengaruh signifikan. Nilai original 
sampel sebesar 0,5711 yang artinya 
bahwa variabel kualitas kerja 
memberikan pengaruh positif terhadap 
kinerja sebesar 57,11%. Hipotesis 
Ketujuh (H7) diatas terbukti 
 
SIMPULAN 
 
Kompensasi mempunyai pengaruh 
yang positif tidak signifikan terhadap 
kualitas, serta tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Mengenai pemberian 
kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan disarankan kepada pihak 
perusahaan agar memperhatikan 
kompensasi seperti biaya akomodasi, dinas 
keluar kota, hak cuti, insentif, sehingga 
dengan meningkatkan kompensasi dapat 
memberikan pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kualitas kerja dan 
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kinerja karyawan BMT Saka Madani 
Bantul. Disiplin kerja mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
kualitas, dan tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Disiplin kerja yang ada 
saat ini sudah memberikan pengaruh positif 
pada kualitas kerja, hal ini menunjukkan 
bahwa ketaatan pada peraturan kerja, tingkat 
kewaspadaan tinggi, ketaatan pada standar 
kerja, kehadiran dan bekerja etis yang 
diterapkan memberi pengaruh yang baik 
pada karyawan, namun tidak pada kinerja 
karyawan. Perusahaan perlu memperhatikan 
dalam ketaatan pada standar kerja semisal 
kesesuain standar yang telah dilakukan 
karyawan, ketepatan kehadiran untuk 
meningkatjkan kinerja karyawan, sehingga 
disiplin kerja tidak hanya mempengaruhi 
kualitas kerja, tetapi juga kinerja karyawan 
BMT Saka Madani Bantul.  
Lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kualitas. Dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. lingkungan 
kerja yang ada saat ini sudah memberikan 
pengaruh positif pada kualitas kerja, hal ini 
menunjukkan kondisi suara, temperatur dan 
kelembaban, hubungan karyawan dan 
penerangan ditempat kerja pada perusahaan 
yang diterapkan memberi pengaruh yang 
baik pada karyawan, namun tidak pada 
kinerja karyawan. Perusahaan perlu 
memperhatikan sirkulasi udara, kelembaban 
udara diruangan dan komunikasi antar rekan 
kerja untuk peningkatan kinerja karyawan. 
Sehingga lingkungan kerja tidak hanya 
berpengaruh positif pada kualitas kerja 
tetapi juga kinerja karyawan BMT Saka 
Madani Bantul. Kualitas kerja mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Kualitas kerja yang ada 
saat ini sudah memberikan pengaruh positif 
pada kinerja karyawan, hal ini menunjukkan 
ketepata waktu, keterampilan dan kerapihan 
pada perusahaan yang diterapkan memberi 
pengaruh yang baik pada karyawan. 
Perusahaan perlu mempertahankan kualitas  
kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan 
di BMT Saka Madani Bantul. 
Penelitian ini masih sangat mungkin 
untuk dikembangkan lagi, karena penelitian 
ini hanya menguji tiga variabel dengan satu 
variabel intervening yang terikat kinerja, 
sehingga masih banyak variabel lain yang 
dapat dikaji 
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